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Потребность в формировании системы адаптации возникает на этапе активного развития 
компании или в условиях высокой текучести кадров. На малых предприятиях адаптацией 
вновь принятых сотрудников занимается, чаще всего, руководитель предприятия или его 
заместитель. На предприятиях среднего размера и крупных данные функции, в числе других, 
выполняет специалист по персоналу, должен принимать участие в процессе адаптации и 
непосредственный руководитель, и руководитель подразделения. Так должно быть в идеале, 
но на практике достаточно часто процессам адаптации персонала не уделяется достаточного 
внимания на предприятиях, особенно если в штате не предусмотрен специалист по персоналу. 
В целом, наем является достаточно дорогостоящей и длительной по времени процедурой. К 
началу работы организация затрачивает на поиск, обучение и адаптацию вновь принятых 
сотрудников значительное количество финансовых и временных ресурсов. Часто отсутствие 
системности в проведении адаптации на предприятии обусловливает дальнейшие проблемы в 
работе принятых сотрудников, а порой становится причиной их увольнения. В этой связи, 
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представляет интерес выявить особенности формирования системы адаптации персонала на 
предприятии.   
Адаптация (от лат. adaptio – приспособлять) – это процесс ознакомления работника с 
новой организацией и изменения его поведения в соответствии с требованиями и правилами 
корпоративной культуры новой компании [1]. 
Рассмотрим основные подходы к проведению адаптации работников на предприятиях: 
оптический, армейский и партнерский подходы к адаптации [2]. 
Оптический подход обычно выражается в словах «начинайте работать, мы на вас 
посмотрим, а там будем обсуждать оплату и полномочия». Как правило, такие работодатели 
считают, что рынок рабочей силы перенасыщен специалистами любой квалификации и 
любого специалиста можно легко заменить. Такой подход дает кандидату ощущение 
несерьезности организации и отсутствия заинтересованности в его работе. 
Армейский подход заключается в выражении «трудно в учении, легко в бою». На 
протяжении испытательного срока новому сотруднику создаются дополнительные трудности 
в виде особо сложных и ответственных заданий. При этом его не знакомят с существующими 
наработками и не дают никаких объяснений. Иногда организации, использующие данный 
подход, ограничивают период работы с каждым сотрудником испытательным сроком, а затем 
принимают на работу нового работника. 
Чаще всего это не жесткая «потогонная» система, а действительно попытка отобрать 
самых лучших работников, которая в конечном итоге может привести к негативным 
последствиям. Работник, прошедший испытательный срок в подобной организации, либо 
расслабляется после прохождения испытания и считает, что уже обеспечил себе спокойное 
существование, либо будет «мстить» за несправедливое жесткое отношение. 
Партнерский подход обычно демонстрируют организации, имеющие большой и 
разнообразный опыт найма сотрудников. По сути, этот подход является признаком зрелости 
организации, осознающей необходимость оперативности в определении соответствия 
кандидата требованиям должности и соответственно снижения затрат, неизбежных при найме 
персонала и его адаптации. Зрелый работодатель понимает, что идеальных работников не 
бывает и что каждый прием на работу – это компромисс между ожиданиями и 
действительностью [1]. 
На наш взгляд, наиболее приемлемым, социально ответственным и гуманным является 
третий – партнерский подход. Более жестким, но достаточно результативным, является 
армейский подход, использование его представляется возможным, но руководству 
предприятий, практикующим такой подход к адаптации персонала, необходимо больше 
внимания уделять социальной ответственности перед работниками. Использование же 
армейского  подхода, на наш взгляд, является недопустимым.    
Система адаптации персонала должна включать разные формы ее проведения. 
Различают следующие формы адаптации работников [2]: 
Социальная адаптация – это процесс вживания индивида в социальную среду и 
превращение ее в сферу его деятельности, что предполагает следующие этапы: 
внедрение в среду; 
принятие и усвоение норм и ценностей этой среды; 
активное отношение субъекта к этой среде с целью наиболее полного удовлетворения 
обоюдных интересов. 
Производственная адаптация – процесс включения работника в новую для него 
производственную сферу, усвоения им производственных условий, норм трудовой 
деятельности, установления и расширения взаимосвязей между работником и 
производственной средой. 
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Профессиональная адаптация характеризуется дополнительным освоением 
возможностей, знаний и навыков, а также формированием профессионально необходимых 
качеств личности, положительного отношения к своей работе. 
Психофизиологическая адаптация – приспособление к новым физическим и 
психическим нагрузкам, физиологическим условиям труда. 
Социально-психологическая адаптация – одновременно с освоением условий труда 
работник вступает в процесс социально-психологической адаптации к коллективу 
организации. 
Организационная адаптация – сотрудник знакомится с особенностями организационного 
механизма управления предприятием, местом своего подразделения и должности в общей 
системе целей и в организационной структуре. При данной адаптации у сотрудника должно 
сформироваться понимание собственной роли в производственном процессе. 
Экономическая адаптация – каждая профессия отличается особыми способами 
материального стимулирования, а заработная плата связана с его условиями и организацией. 
Объектом экономической адаптации является уровень заработной платы и, что стало 
актуальным в последнее время, своевременность ее выплаты [2]. 
На наш взгляд, на предприятии необходимо использовать все приведенные формы 
адаптации. Однако необходимо принимать во внимание, что подходы к проведению 
адаптации работников, не имеющих никакого трудового опыта (например, выпускников 
учебных заведений), и  работников, имеющих трудовой опыт, но переходящих либо на новое 
рабочее место, либо в другую организацию, а также работников, имеющих опыт работы в 
другой организации на аналогичной должности, должен различаться. 
Основные задачи подразделения или специалиста по управлению адаптацией на 
предприятии включают следующие: организация семинаров, курсов по различным вопросам 
адаптации; проведение индивидуальных бесед руководителя, наставника с новым 
сотрудником; прохождение интенсивных краткосрочных курсов для руководителей, вновь 
вступающих в должность; прохождение специальных курсов подготовки наставников; 
использование метода постепенного усложнения выполняемых новичком заданий; 
выполнение разовых общественных поручений для установления контактов нового работника 
с коллективом; подготовка замены при ротации кадров; проведение в коллективе 
специальных ролевых игр по сплочению сотрудников [3] 
Для обеспечения контроля результативности процесса адаптации персонала, необходимо 
обеспечить его информационное сопровождение. Оно должно включать сбор и оценку 
показателей, форм и длительности проведения. Сбор и обработку информации рекомендуется 
проводить в рамках процедуры текущей деловой оценки персонала.  
Подводя итог, отметим, что формирование системы адаптации персонала на 
предприятии необходимо проводить на основе использования партнерского или армейского 
подходов, возможно, их сочетании. Представляется целесообразным использовать разные 
формы адаптации персонала: социальную адаптацию, производственную адаптацию, 
профессиональную адаптацию, психофизиологическую адаптацию, социально-
психологическую адаптацию, организационную адаптацию, экономическую адаптацию. При 
этом необходимо дифференцировать разные формы адаптации с учетом уровня подготовки 
работника, его стажа и опыта. Безусловно, желательно чтобы к процессу адаптации персонала 
был подключен специалист по персоналу, а также непосредственный руководитель и 
руководитель подразделения, в котором будет работать вновь принятый сотрудник. При этом 
необходимо прописать в инструктивных документах разделение и обязанностей в части 
проведения адаптации. И последнее,  необходимым является информационное сопровождение 
процесса адаптации.  
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